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RESUMEN 
El título de la presente tesis es: “Satisfacción laboral del personal del 
establecimiento penitenciario de régimen cerrado especial - EPRCE challapalca 
región Tacna periodo 2016”. 
En el presente trabajo de investigación se ha planteado el siguiente problema: 
¿Cuál es el nivel de Satisfacción Laboral del Personal del Establecimiento 
Penitenciario de Régimen Cerrado Especial - EPRCE Challapalca Región Tacna 
Periodo 2016?. 
De la misma forma, se ha planteado el siguiente objetivo general: “Determinar el 
nivel de Satisfacción Laboral del Personal del Establecimiento Penitenciario de 
Régimen Cerrado Especial - EPRCE Challapalca Región Tacna Periodo 2016”. 
Es más, la hipótesis planteada, es: “Existe un alto grado de Satisfacción Laboral 
del Personal del Establecimiento Penitenciario de Régimen Cerrado Especial - 
EPRCE Challapalca Región Tacna Periodo 2016”.    
Para obtener los resultados, en primer lugar, se ha validado la confiabilidad del 
instrumento a través de una prueba piloto realizado a un total de 30 trabajadores, 
para ello se ha utilizado el coeficiente de Alfa de Cronbach siendo procesados 
en el software SPSS y luego se ha realizado una encuesta a través de un 
cuestionario a un total de 80 (muestra). 
El presente trabajo de investigación corresponde al diseño no experimental.  El 
método utilizado en la presente tesis, es el método deductivo, descriptivo, 
analítico y sintético.  El tipo de muestreo utilizado es el Muestreo Probabilístico, 
razón a que la investigadora; por lo que se ha optado por el muestreo aleatorio 
simple. 
En la prueba de hipótesis planteada por la investigadora, sabiendo que Zteórico = 
1.96  y  Zcalculada = 20.74, por lo tanto (Zc > Zt), se acepta la hipótesis alterna de 
la investigadora y se rechaza la hipótesis nula, en conclusión se comprueba la 
hipótesis planteada por la investigadora. 
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En conclusión, de acuerdo a los resultados el nivel de satisfacción laboral de los 
trabajadores del Establecimiento Penitenciario de Régimen Cerrado Especial de 
Challapalca de la región Tacna, es satisfactorio, lo que implica que es positiva 
la satisfacción laboral. 
PALABRAS CLAVES 
 
Seguridad laboral, condición laboral, relaciones interpersonales, motivación 
laboral, clima organizacional, estrés laboral. 
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ABSTRACT 
The title of this thesis is: "Job satisfaction penitentiary staff special closed regime 
– Tacna region EPRCE Challapalca period 2016". In the present research work 
it has raised the following issue: What is the level of job satisfaction Penitentiary 
Staff Special Closed System - EPRCE Challapalca Tacna Region Period 2016?  
In the same way, it has set the following objective: "To determine the level of 
satisfaction Labor Penitentiary Staff Special Closed System - EPRCE 
Challapalca Period Tacna Region 2016". Moreover, the hypothesis is: "There is 
a high degree of satisfaction Labor Penitentiary Staff Special Closed System - 
EPRCE Challapalca Period Tacna Region 2016". 
 To obtain the results, first, it has validated the reliability of the instrument through 
a pilot made a total of 30 workers, for it has been used the coefficient of 
Cronbach's alpha being processed in the SPSS software and then has conducted 
a survey through a questionnaire to a total of 80 (shown). 
 This research corresponds to non-experimental design. The method used in this 
thesis is deductive, descriptive, analytical and synthetic method. The type of 
sample used is the probability sampling, the reason that the researcher; so it was 
decided by simple randomsampling.In the test of hypothesis by the researcher, 
knowing that Ztheoretical = 1.96 and Zcalculated = 20.74, therefore ( Zc > Zt ) by 
the alternative hypothesis of the research is accepted and the null hypothesis is 
rejected , in conclusion the hypothesis is tested l raised by researcher. In 
conclusion, according to the results the level of job satisfaction of workers in the 
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Special Regime Penitentiary Challapalca of the Tacna region is satisfactory, 
which means that job satisfaction is positive. 
KEYWORDS 
Job security, working conditions, interpersonal relationships, work motivation, 
organizational climate, work stress. 
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INTRODUCCIÓN 
El presente trabajo de investigación titulado “Satisfacción Laboral del Personal 
del Establecimiento Penitenciario de Régimen Cerrado Especial EPRCE 
Challapalca Región Tacna Periodo 2016”, es una investigación cuantitativa, no 
experimental de tipo descriptivo, en la cual su objetivo principal es evaluar la 
satisfacción laboral de los trabajadores del Penal de Challapalca de la provincia 
de Tarata. 
La hipótesis general planteada es: “La Satisfacción Laboral del Personal es 
significativo en el Establecimiento Penitenciario de Régimen Cerrado Especial – 
EPRCE de Challapalca de la Región Tacna, Período 2016. 
Para la ejecución del trabajo se aplicó dos técnicas: La primera es la observación 
directa y la segunda la encuesta con la cual se realizó el análisis sobre la 
satisfacción laboral que tienen los trabajadores, con esto se logra obtener la 
información necesaria que permitirá realizar la contrastación de hipótesis 
propuesta. 
Para realizar este trabajo de investigación se consideró una población de 80 
trabajadores, y se ha seleccionado como unidad de análisis a los trabajadores, 
considerando así como muestra al total de 80 trabajadores del penal de 
Challapalca. 
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CAPÍTULO I 
PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 
1.1. ANÁLISIS DE LA SITUACIÓN PROBLEMÁTICA 
La satisfacción laboral para (Davis y Newtrom 1991), plantean que “es el 
conjunto de sentimientos favorables o desfavorables con los que el empleado 
percibe su trabajo, que se manifiestan en determinadas actitudes laborales”,  la 
cual se encuentra relacionada con la naturaleza del trabajo y con los que 
conforman el contexto laboral: equipo de trabajo, supervisión, estructura 
organizativa, entre otros. 
Según estos autores la satisfacción en el trabajo es un sentimiento de placer o 
dolor que difiere de los pensamientos, objetivos e intenciones del 
comportamiento: estas actitudes ayudan a los gerentes a predecir el efecto que 
tendrán las tareas en el comportamiento futuro. 
Un perfil previo realizado, permitió observar que el personal que labora en el 
penal de Challapalca aparentemente se ve afectado por diversos factores que 
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influyen en la satisfacción laboral, y como factores principales podríamos 
mencionar el estilo de dirección que se ejerce en la institución, generando un 
desánimo que repercute en el clima laboral, confusos, tensos y se ejerce el 
autoritarismo que disminuyen la eficacia del personal en sus actividades y hasta 
el desistimiento del puesto de trabajo, afectando así la satisfacción laboral del 
personal del INPE y por ende la calidad de asistencia y vigilancia que pueda 
brindar el INPE, lo que incita a que se presenten dificultades sucesivas en el 
desempeño laboral. Lo que indica que de continuar con esta situación se podría 
llegar hasta un descontrol del personal. Por lo que es preciso buscar alternativas 
de solución, mediante estrategias que permitan mejorar la relación entre los 
directivos, administrativos y técnicos de seguridad de la organización. 
De acuerdo a esta descripción de la problemática, se formula el problema, con 
la siguiente interrogante. 
1.2. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 
1.2.1. PROBLEMA GENERAL 
¿Cuál es el nivel de satisfacción laboral del personal del establecimiento 
Penitenciario de Régimen Cerrado Especial - EPRCE Challapalca Región 
Tacna Periodo 2016? 
1.2.2. PROBLEMAS ESPECÍFICOS 
 ¿Cuál es el grado de seguridad laboral del personal del Establecimiento 
Penitenciario de Régimen Cerrado Especial - EPRCE de Challapalca? 
 ¿Cómo son las condiciones laborales del personal del Establecimiento 
Penitenciario de Régimen Cerrado Especial - EPRCE de Challapalca? 
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 ¿Cuál es el nivel de relaciones interpersonales entre trabajadores del 
Establecimiento Penitenciario de Régimen Cerrado Especial - EPRCE de 
Challapalca? 
 ¿Cuál es el nivel de motivación laboral del personal del Establecimiento 
Penitenciario de Régimen Cerrado Especial - EPRCE de Challapalca? 
 ¿Cuál es el nivel de clima organizacional del personal del Establecimiento 
Penitenciario de Régimen Cerrado Especial - EPRCE de Challapalca? 
 ¿Cuál es el nivel de estrés laboral del personal del Establecimiento 
Penitenciario de Régimen Cerrado Especial - EPRCE de Challapalca? 
1.3. JUSTIFICACIÓN DEL PROBLEMA 
La satisfacción laboral, es un aspecto que preocupa a algunos ejecutivos en las 
organizaciones, y cuya importancia es clara debido a que el interés de toda 
organización es maximizar la utilización de los recursos de las mismas en pro de 
cubrir satisfactoriamente las demandas de sus clientes y/o usuarios, que por 
consecuencia, se traduce en la consecución de altos rendimientos para las 
empresas, lo que constituye uno de sus principales objetivos. Aun aquellas que 
no persiguen fines de lucro y que pudieran dedicarse a la beneficencia pública.  
Es más la satisfacción laboral es uno de los indicadores primordiales para 
conocer las demandas y necesidades laborales de cada uno de los trabajadores, 
teniendo en cuenta los factores que puedan afectar negativa y positivamente en 
el desempeño y rendimiento laboral de los mismos, y todo ello dependerá del 
manejo de criterios del responsable de recursos humanos. Por ende es 
importante abordar la satisfacción laboral del personal del INPE en el penal de 
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Challapalca, con el único objetivo de conocer, evaluar y describir el nivel de 
satisfacción laboral de los trabajadores en una institución de mucho riesgo por 
tratarse de un penal de máxima seguridad en esta parte del sur del país. 
1.4. DELIMITACIONES: TEMPORAL, ESPACIAL Y SOCIAL 
1.4.1. Delimitación Temporal 
Esta investigación es de actualidad, por cuanto el tema de satisfacción laboral 
es vigente y más aún en el ámbito se seguridad penitenciaria. 
1.4.2. Delimitación Espacial 
Esta investigación está comprendida en la Región Tacna, Provincia de Tarata, 
del penal de Challapalca con el personal Directivo, administrativos y técnicos de 
seguridad. 
1.4.3. Delimitación Social 
Los instrumentos fueron administrados tanto a hombres y mujeres trabajadores 
del penal de Challapalca, según su nivel jerárquico y su grupo ocupacional 
(asistencial-administrativo). 
1.5. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN 
1.5.1. OBJETIVO GENERAL 
Determinar el nivel de satisfacción laboral del Personal del 
establecimiento Penitenciario de Régimen Cerrado Especial - EPRCE 
Challapalca Región Tacna, Periodo 2016. 
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1.5.2. OBJETIVOS ESPECÍFICOS 
 Precisar el grado de seguridad laboral del personal del Establecimiento 
Penitenciario de Régimen Cerrado Especial - EPRCE de Challapalca. 
 Identificar las condiciones laborales del personal del Establecimiento 
Penitenciario de Régimen Cerrado Especial - EPRCE de Challapalca. 
 Determinar el nivel de relaciones interpersonales entre trabajadores del 
Establecimiento Penitenciario de Régimen Cerrado Especial - EPRCE de 
Challapalca. 
 Medir el nivel de motivación laboral del personal del Establecimiento 
Penitenciario de Régimen Cerrado Especial - EPRCE de Challapalca. 
 Determinar el nivel de clima organizacional del personal del 
Establecimiento Penitenciario de Régimen Cerrado Especial - EPRCE de 
Challapalca. 
 Precisar el nivel de estrés laboral del personal del Establecimiento 
Penitenciario de Régimen Cerrado Especial - EPRCE de Challapalca. 
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CAPÍTULO II 
MARCO TEÓRICO 
2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACIÓN 
Los antecedentes considerados de referencia son investigaciones realizadas de 
temas similares al presente trabajo de investigación, tomamos en cuenta las 
siguientes: 
Mamani (2014), en su tesis para optar el título profesional de licenciado en 
administración titulado “Análisis del clima organizacional y satisfacción laboral 
del personal de la Sociedad de Beneficencia Pública de Puno periodo 2013”, 
concluye lo siguiente: 
 El análisis de las dimensiones como: la autonomía en la cual observamos 
que el 63.3% los trabajadores puedan elegir el modo de hacer su trabajo, 
63.3% tiene libertad de expresarse, 73.4% disponen de iniciativas poder 
ejecutar su trabajo apoyándose en la auto responsabilidad. en el grado de 
estructura se pudo observar que los trabajadores perciben un 80.0% que las 
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normas de la institución son claras y facilitan su trabajo, 53.4% que a veces 
se trabajó en forma desorganizada, 80,0% están de acuerdo con las 
funciones que desempeñan en su puesto de trabajo, con respecto a las 
recompensas un 73.3% sienten que no reconocen la buena labor realizada , 
66.7% en que no hay proporcionalidad con el trabajo efectuado y la 
remuneración percibida, 63.3% no está conforme con la distribución de 
reconocimientos, . En consideración al entusiasmo y apoyo el 70.0% está de 
acuerdo que puede contar con su compañero cuando lo necesita. El 70% 
perciben que los directivos no hacen nada para mejorar las condiciones de 
trabajo, 63.4% no hay apoyo de parte de la dirección. Con respecto al 
desarrollo y promoción el 50.0% cuenta con todos los beneficios, 76.6% 
opina que no hay buena comunicación entre compañeros, 60.0% percibe que 
se trabaja en equipo, por tanto el clima organizacional es percibido de 
manera positiva por el 60.0% del personal que labora en la institución. 
 El nivel de satisfacción laboral del personal, de la sociedad de beneficencia 
pública de Puno, de acuerdo al análisis efectuado se puede que se percibe 
un nivel satisfecho como se observó en los cuadros y gráficos anteriormente 
analizados. El 60% está satisfecho con las condiciones físicas del trabajo, 
67% satisfecho con la libertad para elegir su propio método de trabajo, 63% 
satisfecho con los compañeros de trabajo, 54% insatisfecho con el 
reconocimiento que obtienen por el trabajo bien hecho, 60% con el trato que 
le brinda su superior inmediato, 70% satisfecho por estabilidad laboral, 63% 
satisfechos con la posibilidad de utilizar sus capacidades, 63% de 
insatisfacción con la relación entre la dirección y los trabajadores, 54% de 
insatisfacción a la posibilidad de promocionar , 73% insatisfechos en el modo 
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en que su institución está gestionada , 44% satisfechos con la atención que 
le prestan a la sugerencias que hacen, 74% satisfecho con su horario de 
trabajo, por lo tanto se concluye que un 51% de personal que labora en dicha 
institución se encuentra satisfecho y un 29% insatisfecho. 
 En el análisis general se concluye que el clima organización de la sociedad 
de  beneficencia pública de  Puno – periodo 2013 incide directamente en la 
satisfacción laboral de los trabajadores de la sociedad de  beneficencia 
pública de Puno – periodo 2013 por lo demostrado en el análisis de los 
cuadros y gráficos correspondientes del 01 al 19 observados anteriormente. 
Por tal motivo se podría decir que las personas hacen las cosas por alguna 
razón determinada o tiene una motivación para llevar a cabo sus acciones. 
2.2. BASES TEÓRICAS 
2.2.1. SATISFACCIÓN LABORAL 
Se identifica tres tendencias históricas o escuelas en la identificación de 
los factores considerados causantes de la satisfacción con el trabajo: el 
físico-económico, las relaciones sociales o humanas y el trabajo como un 
medio de desarrollo humano. Según la escuela físico-económica los 
mayores determinantes de la satisfacción en el trabajo son las  
condiciones sociales o humanas, por otro lado, enfatizar la supervisión, 
los grupos de trabajo y las relaciones de empleado-dirección como  las  
fuentes primarias de la satisfacción en el trabajo. Finalmente, la escuela 
del trabajo en sí mismo o del desarrollo personal, señala a la habilidad, la 
eficacia y responsabilidad en tareas mentalmente desafiantes como los 
factores influyentes en la satisfacción laboral. Estas tres posiciones 
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asumen que la satisfacción en el trabajo es una consecuencia directa de 
ciertas variables y no suponen conceptualizaciones teóricas adicionales a 
la identificación de los aspectos relevantes del trabajo, considerados 
responsables de fomentar la satisfacción laboral entre los empleados. 
Aunque actualmente no se considera aceptable la simplicidad de la 
relación asumida entre los factores considerados por estas tendencias y 
la satisfacción en el trabajo, muchos de esos factores continuaron siendo 
estudiados dentro de las perspectivas más complejas (Locke, 2003). 
Como se ha insistido, la satisfacción laboral se relaciona directamente con 
la experiencia de la persona dentro de una organización. Esta experiencia 
se transforma en la percepción del trabajador, y esta última culmina en un 
componente emocional. Todo ello desemboca en la manera de actuar del 
individuo. Habría que cuestionarse hacia qué va dirigida dicha 
experiencia, tal percepción y esa carga emotiva. Se ha revisado la relación 
individuo-entorno. Por parte del individuo se encuentra la experiencia, y 
por parte del entorno otra serie de variables (Locke, 2003). 
Para Moré, Carménate, Junco (2005) satisfacción laboral es una actitud 
general que engloba la interacción de una serie de elementos medulares 
del trabajo, tales como la naturaleza del trabajo, el salario, las condiciones 
de trabajo, la estimulación, los métodos de dirección, las relaciones 
interpersonales, las posibilidades de superación y el desarrollo 
profesional, entre los fundamentales. Así, el medio laboral está constituido 
primordialmente por las condiciones laborales, las cuales constituyen un 
elemento de gran importancia para el desarrollo de todos los procesos 
donde interviene el recurso humano. 
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Robbins (1996: 181) coincide con Weinert a la hora de definir la 
satisfacción en el puesto, centrándose básicamente, al igual que el 
anterior, en los niveles de satisfacción e insatisfacción sobre la proyección 
actitudinal de positivismo o negativismo, definiéndola “como la actitud 
general de un individuo hacia su trabajo. Una persona con un alto nivel de 
satisfacción en el puesto tiene actitudes positivas hacia el mismo; una 
persona que está insatisfecha con su puesto tiene actitudes negativas 
hacia él” 
Spector (1997 en Alas, 2007:29) señala que “la satisfacción laboral es una 
variable actitudinal que puede ser un indicador diagnóstico del grado en 
que a las personas les gusta su trabajo”. 
Blum y Nayles (1995, en Morillo, 2006:47) mencionan que la satisfacción 
en el trabajo “es el resultado de varias actitudes que tiene un empleado 
hacia su trabajo, los factores conexos y la vida en general”. 
Wright y Davis (2003:70) señalan que la satisfacción laboral “representa 
una interacción entre los empleados y su ambiente de trabajo, en donde 
se busca la congruencia entre lo que los empleados quieren de su trabajo 
y lo que los empleados sienten que reciben”. 
Bracho (1989, en Morillo, 2006:47) indica que la satisfacción laboral se 
refiere a “la respuesta afectiva, resultante de la relación entre las 
experiencias, necesidades, valores y expectativas de cada miembro de 
una organización y las condiciones de trabajo percibidas por ellos”. 
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Para Lee y Chang (2008:733), la satisfacción laboral es “una actitud 
general que el individuo tiene hacia su trabajo”. 
Koontz y O’Donell (1995, en Morillo, 2006:48) plantean que la satisfacción 
laboral se refiere al “bienestar que se experimenta en el trabajo, cuando 
un deseo es satisfecho, relacionándolo también con la motivación al 
trabajo”. 
Andresen, Domsch y Cascorbi (2007:719) definen la satisfacción laboral 
como “un estado emocional placentero o positivo resultante de la 
experiencia misma del trabajo; dicho estado es alcanzado satisfaciendo 
ciertos requerimientos individuales a través de su trabajo”. 
Chiavenato (1986 en Morillo;p. 48) señala que la satisfacción en el trabajo 
designa “la actitud general del individuo hacia su trabajo”. 
Para Iogbaria y Guimares (1993, en Galup, Klein y Jiang, 2008: 58) la 
satisfacción laboral se refiere a “las reacciones afectivas primarias de los 
individuos hacía varias facetas del trabajo y de las experiencias del 
trabajo”. 
2.2.1.1. Teorías y modelos de la explicación de la satisfacción laboral. 
a) Teoría de Higiene-Motivacional. 
Esta teoría demuestra que la presencia de ciertos factores está asociada 
con la satisfacción laboral, y la ausencia de otros con la insatisfacción 
laboral (Herzberg, 1968). Los factores presentes, que son fuentes de 
satisfacción, se denominan factores motivacionales y son intrínsecos al 
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trabajo (logro, reconocimiento del logro, el trabajo en sí, responsabilidad 
y crecimiento o avance). Por otro lado, los factores ausentes, que son 
fuente de insatisfacción, se catalogan como factores de higiene y son 
extrínsecos al trabajo (políticas de la compañía y administración, 
supervisión, relaciones interpersonales, condiciones laborales, salario, 
estatus y seguridad). 
b) Teoría del ajuste en el trabajo. 
Esta teoría señala que cuanto más se relacionen las habilidades de una 
persona (conocimiento, experiencia, actitudes y comportamiento) con los 
requerimientos de la función o de la organización, es más probable que 
vaya a realizar un buen trabajo, por consiguiente, ser percibido de manera 
satisfactoria por el empleador (Dawes, 1994). De igual forma, cuanto más 
se relacionen los refuerzos (premios) de la función o la organización con 
los valores que una persona busca satisfacer a través del trabajo (logro, 
confort, estatus, altruismo, seguridad y autonomía), es más probable que 
la persona perciba al trabajo como satisfactorio. El grado de satisfacción 
e insatisfacción son vistos como predictores de la probabilidad de que una 
persona vaya a permanecer en su puesto de trabajo, logre tener éxito en 
este y reciba los reconocimientos esperados. 
c) Teoría de la discrepancia. 
Esta teoría sostiene que la satisfacción laboral es el estado emocional 
placentero que resulta de la valoración del trabajo como un medio para 
lograr o facilitar el logro de los valores laborales. Asimismo, la 
insatisfacción laboral es el estado emocional no placentero, resultante de 
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la valoración del trabajo como frustrante o bloqueo de la consecución de 
los valores laborales (Locke, 2003)  
La satisfacción e insatisfacción laboral se derivan de la evaluación que 
hace el trabajador al contrastar sus valores con la percepción de lo que le 
ofrece el trabajo. En este sentido, se define el carácter dinámico de los 
valores que varían de persona a persona, así como la jerarquía de valores 
que cada individuo posee. Cada experiencia de satisfacción o 
insatisfacción laboral es el resultado de un juicio dual: el grado de la 
discrepancia valor-percepción y la importancia relativa del valor para el 
individuo. 
d) Teoría de la satisfacción por facetas. 
Esta teoría sostiene que la satisfacción laboral resulta del grado de 
discrepancia entre lo que el individuo piensa que debería recibir y lo que 
recibe realmente, en relación con las facetas y la ponderación que tiene 
para el sujeto (Lawler, 1973). (La cantidad que debería ser recibida (QDR) 
resulta de: (a) la percepción de las contribuciones individuales para el 
trabajo, (b) la percepción de las contribuciones y de los resultados de los 
colegas, y (c) las características del trabajo percibidas. La percepción de 
la cantidad recibida (QER) proviene de: (a) la percepción de los resultados 
de los otros, y (b) los resultados efectivamente recibidos por el individuo. 
Al compararse, pueden ocurrir tres situaciones: (a) QDR es igual a QER, 
entonces hay satisfacción; (b) QDR es mayor a QER, entonces hay 
insatisfacción; y (c) QDR es menor a QER, entonces hay sentimiento de 
culpa e inequidad. 
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e) Teoría de los eventos situacionales. 
En esta teoría sostiene que la satisfacción laboral está determinada por 
factores denominados características situacionales y eventos 
situacionales (Quarstein, McAffe, & Glassman, 1992) Las características 
situacionales son los aspectos laborales que la persona tiende a evaluar 
antes de aceptar el puesto (sueldo, oportunidades de promoción, 
condiciones de trabajo, política de la empresa y supervisión). Los eventos 
situacionales son facetas laborales que los trabajadores no evaluaron 
antes, sino que ocurren una vez que el trabajador ocupa el puesto. Estos 
pueden ser positivos (tiempo libre por culminar una tarea) o negativos 
(desperfecto de una máquina). 
2.2.1.2. Medición de la satisfacción laboral 
Los dos enfoques que se utilizan con más frecuencia son una calificación 
global única, y otra que es la suma de una serie de aspectos del trabajo. 
El método de la calificación global no es nada más que pedir a los 
individuos que respondan una pregunta como la siguiente: “si considera 
todo lo que involucra su trabajo, ¿Qué tan satisfecho está usted con su 
trabajo?”. Luego, las personas contestan a continuación encerrando en un 
círculo alrededor de un numero entre uno al cinco que corresponde a 
respuestas que van de “altamente satisfecho” a “altamente insatisfecho”. 
El otro enfoque – la suma de los aspectos del empleo, es más complejo. 
Identifica los elementos modulares de un empleo y pide la opinión del 
empleado en cuanto a cada uno de ellos. Alguno de los factores típicos 
que incluirán son: la índole del trabajo, la supervisión, la posibilidad de 
ascenso, y las relaciones con los compañeros de trabajo. Estos factores 
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se califican a partir de una escala estandarizada y se suman para llegar a 
una calificación global de la satisfacción laboral.   
Los trabajos que han medido la satisfacción laboral, la cual se evalúa casi 
siempre interrogando a las personas en torno a sus percepciones hacia 
sus empleos, ya sea mediante cuestionarios o entrevistas (Spector, 2002). 
2.2.1.3. Instrumentos para medir la satisfacción laboral 
Son variados los instrumentos analizados y de ellos se da especial 
atención a la Escala de Satisfacción Laboral SL-SPC que ha sido validado 
en Perú. 
Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ). El Cuestionario de 
Satisfacción de Minnesota (MSQ) (Weiss, Dawis, England, & Lofquist, 
1997) está diseñado para medir la satisfacción del empleado con su 
trabajo y asienta sus argumentos en los principios básicos de la teoría del 
ajuste. Esta escala se presenta en dos formatos: una versión larga de 100 
ítems y otra abreviada de 20; en ambas ediciones se incluyen ítems en 
los que se interroga acerca de 20 facetas de la satisfacción laboral, 
aunque las puntuaciones de las mismas se calculan solo para el formato 
largo. En el formato corto se evalúa la satisfacción general, la intrínseca 
(naturaleza del puesto) y la extrínseca (otros aspectos de la situación del 
trabajo, como las prestaciones y el salario). 
Job Descriptive Index (JDI). Este cuestionario posee 90 ítems y 
considera la evaluación de la satisfacción laboral a través de cinco 
diferentes facetas del ambiente laboral: (a) trabajo, (b) pago, (c) 
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promociones, (d) supervisión, y (e) compañeros de trabajo. La evaluación 
de estas son importantes como posibles predictores de una rotación de 
personal o despidos (Smith, Kendall, & Hulin, 1969) 
Cuestionario Font Roja. Este cuestionario posee 27 ítems valorados 
cada uno mediante una escala de Likert de uno a cinco y considera la 
evaluación de la satisfacción laboral mediante ocho dimensiones: (a) 
exceso o presión de trabajo, (b) promoción profesional, (c) satisfacción 
con el puesto de trabajo, (d) monotonía laboral, (e) relaciones 
interprofesionales, (f) competencia profesional, (g) tensión relacionada 
con el trabajo, y (h) relaciones interpersonales con los compañeros 
(Aranaz & Mira, 1988). 
Job in General Scale (JIG). Este cuestionario tiene como objetivo 
proporcionar una evaluación general de la percepción que tienen los 
empleados de sus puestos de trabajo. 
Tiene un diseño similar al JDI, pero en una versión resumida, ya que solo 
posee 18 ítems, los cuales son adjetivos o frases cortas acerca del trabajo 
en general (Ironson et al., 1989). 
Cuestionario S20/23 Melia & Peiró. El cuestionario S20/23 (Meliá, J. & 
Peiro, J., 1989) de 23 ítems ha sido diseñado para poder obtener una 
evaluación de la satisfacción laboral. Su predecesora es la versión S4/82 
de 82 ítems elaborada por los mismos autores, con la diferencia de que la 
S20/23 logra mayores niveles de fiabilidad, además de ser menos 
extensa. El S20/23 presenta cinco factores que permiten evaluar la 
satisfacción con: (a) la supervisión, (b) el ambiente físico de trabajo, (c) 
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las prestaciones recibidas, (d) la satisfacción intrínseca del trabajo, y (e) 
la participación. El S10/13 presenta factores que permiten evaluar la 
satisfacción con: (a) la supervisión, (b) el ambiente físico de trabajo, (c) 
las prestaciones recibidas. 
Escala de satisfacción laboral – versión para orientadores (ESL-VO). 
Esta escala de satisfacción laboral (ESL-VO) permite analizar la 
satisfacción laboral en tres niveles: (a) global, (b) dimensional, y (c) faceta. 
El instrumento consta de un cuestionario con 37 ítems, medidos con una 
escala nominal de uno a cinco y distribuidos en ocho dimensiones: (a) 
diseño del trabajo, (b) realización personal, (c) oportunidades de 
desarrollo futuro, (d) relaciones sociales y tiempo libre, (e) reconocimiento 
del propio desempeño laboral, (f) valoración social del trabajo, (g) 
recompensas extrínsecas, y (h) oportunidades de promoción justa sobre 
la base de méritos personales (Anaya & & Suárez, 2004). 
Cuestionario de satisfacción laboral de Chiang. Este cuestionario está 
basado en el realizado por Melia & Peiró. Es usado para medir la 
satisfacción laboral en grupos de trabajos de instituciones públicas, con 
un total de 39 ítems. El cuestionario explica la satisfacción laboral con seis 
factores: (a) satisfacción con el trabajo en general, (b) con el ambiente 
físico de trabajo, (c) con la forma en que se realiza el trabajo, (d) con las 
oportunidades de desarrollo, (e) con la relación subordinado-supervisor, y 
(f) con la remuneración (Chiang, Salazar, Huerta, & Nuñez, 2008) 
Escala de satisfacción laboral SL-SPC. La escala SL-SPC (Palma, 
2005) permite un diagnóstico general de la actitud hacia el trabajo, 
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detectando cuán agradable o desagradable le resulta al trabajador su 
actividad laboral. Esta encuesta se encuentra sustentada básicamente 
con la teoría motivacional, además de las teorías vinculadas a la 
discrepancia y dinámica. A través de ella, se describe el nivel general de 
satisfacción hacia el trabajo y los niveles específicos de satisfacción con 
respecto a cuatro factores: (a) significación de la tarea, (b) condiciones de 
trabajo, (c) reconocimiento personal y/o social, y (d) beneficios 
económicos. La escala se desarrolla con la técnica de Likert y está 
conformada por 27 ítems, tanto positivos como negativos. La valoración 
de estos se desarrolla con la técnica de Likert, con una puntuación de uno 
a cinco, según sea el ítem positivo o negativo; logrando un puntaje total 
que oscila entre 27 y 135 puntos. 
2.3. MARCO CONCEPTUAL 
Administración de recursos humanos 
Consiste en la planeación, organización, desarrollo y coordinación, así 
como también control de técnicas, capaces de promover el desempeño 
eficiente del personal, a la vez que la organización representa el medio 
que permite a las personas que colaboran en ella alcanzar los objetivos 
individuales relacionados directa o indirectamente con el trabajo. Significa 
conquistar y mantener las personas en la organización, trabajando y 
dando el máximo de sí, con una actitud positiva y favorable. Representa 
todas aquellas cosas que hacen que el personal permanezca en la 
organización. 
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Cambio de actitudes 
Los jefes pueden tener que enfrentarse a la tarea de cambiar las actitudes 
de sus empleados para favorecer el buen fin del trabajo. Aunque son 
muchas las variables que afectan a los cambios de actitud, todas pueden 
describirse en función de tres factores generales: confianza en el emisor, 
en el propio mensaje y en la situación. Los empleados que no confían en 
su jefe, no aceptarán su mensaje ni modificarán sus actitudes, al igual que 
si el mensaje no es conveniente, no invitará al cambio. El compromiso de 
un empleado con sus actitudes es muy importante. Las actitudes que se 
han expresado públicamente son más difíciles de cambiar, porque la 
persona se ha comprometido y cambiar de actitud sería reconocer su 
error. 
Capacitación 
Es una actividad sistemática, planificada y permanente cuyo propósito 
general es preparar, desarrollar e integrar a los recursos humanos al 
proceso productivo, mediante la entrega de conocimientos, desarrollo de 
habilidades y actitudes necesarias para el mejor desempeño de todos los 
trabajadores en sus actuales y futuros cargos y adaptarlos a las 
exigencias cambiantes del entorno. La capacitación va dirigida al 
perfeccionamiento técnico del trabajador para que éste se desempeñe 
eficientemente en las funciones a él asignadas, producir resultados de 
calidad, dar excelentes servicios a sus clientes, prevenir y solucionar 
anticipadamente problemas potenciales dentro de la organización. 
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Clima organizacional 
Es un cambio temporal en la actitud de las personas con respecto al 
ambiente organizacional que los rodea, estén o no acostumbrados a este. 
El clima organizacional se define en si, como un conjunto de propiedades 
o características del ambiente interno laboral, percibidas directa o 
indirectamente por los empleados de una organización, que se supone 
son una fuerza que influye en la conducta del empleado. 
Competencias laborales 
Se define como un producto de la actividad en la interrelación hombre 
trabajo en la que juega un papel determinante la formación, a partir de la 
cual se desarrollan configuraciones en las que se produce la integración 
de los objetivos, los resultados esperados, las características de la 
actividad y los valores organizacionales en relación con los requisitos 
cognitivos, afectivos, físicos y sociales integrados que son necesarios 
para desempeñar con éxito determinadas funciones. 
Comportamiento humano 
No es posible comprender el comportamiento de los empleados, sin 
entender la naturaleza de sus sentimientos y emociones. Los sentimientos 
constituyen el móvil principal de toda interacción social. Sin ellos los 
empleados no se mostrarían nunca hostiles a la dirección, no limitarían 
voluntariamente el rendimiento, ni plantearían reclamaciones. 
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Compromiso organizacional 
Orientación de un individuo hacia la empresa en función de la fidelidad, 
identificación y participación personal. Un sentido de identificación, 
participación y lealtad expresado por un trabajador hacia la empresa. 
Comunicación 
Transmisión de informaciones o de órdenes entre los diversos elementos 
y niveles de una estructura de organización. 
Cultura organizacional 
Expresa los valores, creencias y principios básicos que comparten los 
miembros de una organización. 
Eficacia 
Compara los resultados obtenidos con los que se esperaban   obtener, en 
una medida del grado de cumplimiento de las metas. 
Eficiencia 
Es una medida del grado de utilización de los recursos: mano de obra, 
capital y materia prima. 
Estrategia 
Líneas maestras para la toma de decisiones que tienen influencia en la 
eficacia a largo plazo de una organización. 
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Evaluación de competencias 
Análisis del conjunto de habilidades y conocimientos que se requieren 
para los trabajos que requieren muchos conocimientos y está orientado a 
las decisiones. 
Inteligencia emocional 
Es la capacidad para reconocer sentimientos en sí mismo y en otros, 
siendo hábil para gerenciarlos al trabajar con otros. 
Liderazgo 
Acotando el concepto de liderazgo de grupos, podría sintetizarse en la 
habilidad para orientar la acción de grupos de personas en una dirección 
determinada, inspirando valores de acción y anticipando escenarios de 
desarrollo de la acción de ese grupo humano. La habilidad para fijar 
objetivos, el seguimiento de éstos y la capacidad de dar feedback, 
integrando las opiniones de los otros, son habilidades esenciales de esta 
competencia conductual. 
Motivación 
La gente trabaja por una gran variedad de razones, que sus expectativas 
difieren y que los distintos aspectos del trabajo y sus recompensas lo 
motivan de modo diferente. Sin embargo, lo común e invariable es la 
responsabilidad de cada líder de equipo en cuanto a conocer las 
necesidades de cada empleado y suministrar oportunidades y apoyo para 
que sean satisfechas, por consiguiente, un personal demostrativo no 
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responderá a los clientes con actitud mental apropiada y ésta es una forma 
segura de descarrilar una iniciativa de servicio al cliente. 
Productividad 
Habilidad de auto establecerse objetivos de desempeños más altos que 
el desempeño promedio, alcanzándolos exitosamente. 
Seguridad y comodidad 
Se debe proveer iluminación, techo y señalización suficiente en todos los 
estacionamientos y entradas, asegurar que todo el entorno interno cumpla 
con las reglamentaciones relevantes de salud, comodidad y serenidad y 
asegurar que el espacio físico satisfaga la dinámica de interacción 
humana. 
Tecnología 
La tecnología siempre debe ser una herramienta en una operación de 
servicio al cliente, nunca el amo. Su propósito fundamental es instruir a 
los miembros de la organización acerca de aspectos tales como: 
funciones, normas, procedimientos, políticas, objetivos, manejo de 
operaciones y administración de sistemas de procesamiento de datos, ya 
sea en forma manual o electrónica. 
Trabajo en equipo 
Es la habilidad para participar activamente de una meta común, incluso 
cuando no está directamente relacionada con el interés propio. Supone 
facilidad para la relación interpersonal y la capacidad de comprender la 
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repercusión de las propias acciones sobre el éxito de las acciones de los 
demás. 
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CAPÍTULO III 
HIPÓTESIS Y VARIABLES 
3.1. HIPÓTESIS DE LA INVESTIGACIÓN 
3.2. HIPÓTESIS GENERAL 
Existe satisfacción laboral favorable del personal del Establecimiento 
Penitenciario de Régimen Cerrado Especial - EPRCE Challapalca Región 
Tacna, Periodo 2016. 
3.3. HIPÓTESIS ESPECÍFICAS 
 Existe seguridad laboral favorable del personal del Establecimiento 
Penitenciario de Régimen Cerrado Especial - EPRCE de Challapalca. 
 Existe condiciones laborales favorables del personal del Establecimiento 
Penitenciario de Régimen Cerrado Especial - EPRCE de Challapalca. 
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 Existe relaciones interpersonales favorables de los trabajadores del 
Establecimiento Penitenciario de Régimen Cerrado Especial - EPRCE de 
Challapalca. 
 Existe motivación laboral favorable del personal del Establecimiento 
Penitenciario de Régimen Cerrado Especial - EPRCE de Challapalca. 
 Existe un clima organizacional favorable en el personal del 
Establecimiento Penitenciario de Régimen Cerrado Especial - EPRCE de 
Challapalca. 
 Existe un nivel de estrés laboral favorable del personal del 
Establecimiento Penitenciario de Régimen Cerrado Especial - EPRCE de 
Challapalca. 
3.4. VARIABLE, DIMENSIONES E INDICADORES 
VARIABLE: Satisfaccion laboral 
DIMENSIONES:  
 Seguridad laboral. 
 Condición laboral. 
 Relaciones interpersonales. 
 Motivación laboral. 
 Clima organizacional. 
 Estrés laboral. 
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3.5. OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 
 
VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE 
VALORACION 
INDICE 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
SATISFACCIÓN 
LABORAL 
 
 
 
SEGURIDAD 
LABORAL 
- Riesgo de accidentes laborales. 
- Enfermedades o patologías 
laborales. 
- Riesgos de fenómenos 
naturales. 
- Riesgos psicosociales. 
- Higiene, limpieza y salubridad en 
el lugar de trabajo. 
- Nunca 
- Rara vez 
- Con frecuencia 
- Siempre 
1 
2 
3 
4 
 
 
CONDICION 
LABORAL 
- Horario de trabajo. 
- Descansos laborales. 
- Vacaciones laborales. 
- Transporte. 
- Servicios de salud 
- Nunca 
- Rara vez 
- Con frecuencia 
- Siempre 
1 
2 
3 
4 
 
 
 
 
 
RELACIONES 
INTERPERSONALES 
-  Comunicación permanente 
con el Jefe inmediato Superior. 
- Existe comunicación con los 
compañeros de trabajo. 
- Se practica la solidaridad y 
respeto. 
- Se practica la equidad y 
justicia. 
- Cooperación entre 
compañeros de trabajo. 
- Nunca 
- Rara vez 
- Con frecuencia 
- Siempre 
1 
2 
3 
4 
 
 
MOTIVACION 
LABORAL 
- Capacitación especializada. 
- Reconocimiento por trabajo. 
- Incentivos adicionales  
- Promoción de ascensos en el 
puesto de trabajo. 
- Actividades recreativas 
(deportivas, culturales, paseos, 
etc.) 
- Nunca 
- Rara vez 
- Con frecuencia 
- Siempre 
1 
2 
3 
4 
 
 
 
CLIMA 
ORGANIZACIONAL 
- Intercambio de conocimientos 
entre compañeros de trabajo. 
- Trabajo en equipo. 
- Compromiso laboral. 
- Involucramiento en la solución 
de problemas. 
- Solución de conflictos 
laborales. 
- Nunca 
- Rara vez 
- Con frecuencia 
- Siempre  
1 
2 
3 
4 
 
 
 
ESTRÉS LABORAL 
 
 
- Presión y exigencia laboral. 
- Angustia laboral 
- Incertidumbre permanente en la 
toma de decisiones. 
- Rendimiento en el trabajo. 
- Nunca 
- Rara vez 
- Con frecuencia 
- Siempre 
1 
2 
3 
4 
 
 
39 
 
 
 
 
 
 
CAPÍTULO IV 
METODOLOGÍA DE LA INVESTIGACIÓN 
4.1. DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 
El diseño utilizado en la investigación es de No Experimental, mediante el 
cual se ha caracterizado y definido la satisfacción en el personal las que 
pretenden explicar causas y características de la satisfacción laboral de 
los trabajadores. 
4.2. TIPO DE INVESTIGACIÓN 
Descriptivo 
Los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades, las 
características y los perfiles de personas, grupos, comunidades, 
procesos, objetos o cualquier otro fenómeno que se someta a un análisis. 
Es decir, únicamente pretenden medir o recoger información de manera 
independiente o conjunta sobre los conceptos o las variables a las que se 
refieren, esto es, su objetivo no es indicar cómo se relacionan éstas 
(Hernández, Fernández, & Baptista, 2010, pág. 80). 
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Este método tratara de explicar, discutir y analizar respecto a  la 
satisfacción laboral del personal del EPRCE Challapalca Región Tacna en 
el periodo 2016, de tal forma que nos dará a conocer exactamente los 
detalles y características de todo lo que deseamos investigar. 
4.3. MÉTODOS DE INVESTIGACIÓN 
Método deductivo 
A partir de una teoría, el investigador procede a recoger datos para 
corroborar que la realidad se comporta conforme a lo enunciado en su 
explicación teórica.  A partir de un marco conceptual o teórico se formula 
una hipótesis, se observa la realidad, se recogen datos y se confirma o no 
la hipótesis (Del Cid, Méndez, & Sandoval, 2007). 
Es decir es un raciocinio que pasa de lo general a lo particular. Este 
método se utilizará preferentemente, y se basará en la observación a los 
trabajadores, pero no de forma pasiva sino hacerse preguntas, tomar 
notas, intentar explicar causas de la satisfacción laboral. Además la 
demostración de las hipótesis son formas de razonamiento deductivo. 
4.4. POBLACIÓN Y MUESTRA 
4.4.1. POBLACIÓN: 
La población del presente trabajo de investigación, estará constituida por 
80 trabajadores entre los cuales están: 
 Personal Administrativo del penal de Challapalca ( 08 personas ) 
Director 
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Administrador 
Abogado 
Asistenta Social 
Psicólogo 
Medico 
Enfermera 
Técnico en Enfermería 
 Técnicos de Seguridad del penal de Challapalca ( 72 personas) 
03 Alcaides de grupo 
69 Técnico de seguridad 
4.4.2. MUESTRA 
Para el caso de las entrevistas la población no es muy significativa; por lo 
tanto se tomará como muestra intencionada no probabilística constituida 
por el 100% de los que serán entrevistados, como sigue: 
4.5. TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 
Para el desarrollo del trabajo de investigación se utilizará lo siguiente: 
TECNICA: 
Encuesta 
INSTRUMENTO: 
Cuestionarios de encuesta 
 Personal administrativo y de seguridad. 
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CAPITULO V 
RESULTADOS Y DISCUSIÓN 
5.1. VALIDACIÓN DE LA CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO 
La tesista ha visto por conveniente, validar la confiabilidad del instrumento 
a través de una prueba piloto realizado a un grupo de encuestados, para 
ello, se ha utilizado el coeficiente de ALFA DE CRONBACH siendo útil 
para medir la fiabilidad de las escalas de medida en una investigación; 
para que se hable de que el instrumento es idóneo, y que se pueda utilizar 
con toda la confianza se requiere que cumpla con dos requisitos: 
“confiabilidad y validez” (González, 2008). 
El Coeficiente Alfa de Cronbach, requiere una sola administración del 
instrumento de medición y produce valores que oscilan entre 0 y 1.  No 
obstante, cuanto más se aproxime a su valor máximo 1, mayor es la 
fiabilidad de la escala. Además, en determinados contextos y por tácito 
convenio, se considera que valores del alfa superiores a 0,7 o 0,8 
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(dependiendo de la fuente) son suficientes para garantizar la fiabilidad de 
la escala. 
En el presente caso se ha procesado la encuesta realizada a un grupo de 
encuestados denominado prueba piloto, en una cantidad de 30 
trabajadores del establecimiento penitenciario del régimen cerrado 
especial de Challapalca.  De este resultado se desprende que el 
coeficiente de Alfa de Cronbach es 0.847, por lo que según mayoría de 
los autores se dice que es de buena confiabilidad y aceptable y por lo tanto 
el INSTRUMENTO ES CONFIABLE.  Este resultado se ha procesado en 
el software SPSS. 
CUADRO Nº 01 
Resumen del procesamiento de los casos en SPSS 
  N % 
Casos Válidos 30 100,0 
  Excluidos(a) 0 ,0 
  Total 30 100,0 
a  Eliminación por lista basada en todas las variables del procedimiento. 
 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N de elementos 
0,847 30 
 
FUENTE: Elaboración propia. 
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5.2. ANÁLISIS DESCRIPTIVO, INTERPRETACION Y DISCUSIÓN DE 
RESULTADOS 
El objeto de la presente investigación, es medir el nivel de satisfacción 
laboral de los trabajadores del establecimiento penitenciario del régimen 
especial de Challapalca.  Esta variable se ha dividido en 6 dimensiones: 
- Seguridad laboral 
- Condición laboral. 
- Relaciones interpersonales 
- Motivación laboral 
- Clima organizacional 
- Estrés laboral. 
Para procesar los resultados se ha categorizado cada dimensión en 
cuatro escalas, entendiendo de que cuenta con 5 preguntas cada 
dimensión, que hacen un total de 30 preguntas, para ello se ha utilizado 
la escala de valoración en cada pregunta (Nunca=1, Rara vez = 2, Con 
frecuencia = 3, y Siempre = 4): 
DIMENSIÓN 1: Seguridad laboral. 
Valor mínimo = 5 
Valor máximo = 20 
El rango es: (20-5)/4= 3.75 
 [5 ------------   8] = Mala  = 1 
 [9 ------------ 12] = Regular = 2 
 [13 ----------- 16] = Buena = 3 
 [17 ------------ 20] = Excelente = 4 
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DIMENSIÓN 2: Condición laboral. 
Valor mínimo = 5 
Valor máximo = 20 
El rango es: (20-5)/4= 3.75 
 [5 ------------   8] = Mala  = 1 
 [9 ------------ 12] = Regular = 2 
 [13 ----------- 16] = Buena = 3 
 [17 ------------ 20] = Excelente = 4 
 
DIMENSIÓN 3: Relaciones interpersonales. 
Valor mínimo = 5 
Valor máximo = 20 
El rango es: (20-5)/4= 3.75 
 [5 ------------   8] = Mala  = 1 
 [9 ------------ 12] = Regular = 2 
 [13 ----------- 16] = Buena = 3 
 [17 ------------ 20] = Excelente = 4 
 
DIMENSIÓN 4: Motivación laboral. 
Valor mínimo = 5 
Valor máximo = 20 
El rango es: (20-5)/4= 3.75 
 [5 ------------   8] = Mala  = 1 
 [9 ------------ 12] = Regular = 2 
 [13 ----------- 16] = Buena = 3 
 [17 ------------ 20] = Excelente = 4 
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DIMENSIÓN 5: Clima organizacional. 
Valor mínimo = 5 
Valor máximo = 20 
El rango es: (20-5)/4= 3.75 
 [5 ------------   8] = Mala  = 1 
 [9 ------------ 12] = Regular = 2 
 [13 ----------- 16] = Buena = 3 
 [17 ------------ 20] = Excelente = 4 
 
DIMENSIÓN 6: Estrés laboral. 
Valor mínimo = 5 
Valor máximo = 20 
El rango es: (20-5)/4= 3.75 
 [5 ------------   8] = Mala  = 1 
 [9 ------------ 12] = Regular = 2 
 [13 ----------- 16] = Buena = 3 
 [17 ------------ 20] = Excelente = 4 
Se sabe que la variable: Satisfacción Laboral consta de 30 preguntas, por 
lo tanto se ha categorizado en cuatro niveles: Nada satisfecho = 1, Poco 
satisfecho = 2, Satisfecho = 3, y Bastante satisfecho = 4. 
Valor mínimo = 30 
Valor máximo = 120 
El rango es: (120-30)/4= 22.50 
 [30 ------------  52] = Nada satisfecho = 1 
 [53 ------------  75] = Poco satisfecho = 2 
 [76 ------------  98] = Satisfecho  = 3 
 [99 ------------ 120] = Bastante satisfecho = 4 
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Para el análisis e interpretación de resultados, se ha procesado en el software 
SPSS v.15 y EXCEL 2013, en primer lugar se presenta los resultados de las 
dimensiones y luego el resultado final de la variable SATISFACCIÓN LABORAL. 
CUADRO N° 02 
DISTRIBUCIÓN DE LA DIMENSIÓN SEGURIDAD LABORAL DE LOS 
TRABAJADORES DEL ESTABLECIMIENTO PENITENCIARIO DE RÉGIMEN 
CERRADO  ESPECIAL DE CHALLAPALCA. 
    Escala Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 
 Mala 1 1,3 1,3 
  Regular 19 23,8 25,0 
  Buena 38 47,5 72,5 
  Excelente 22 27,5 100,0 
  Total 80 100,0   
   FUENTE: Elaboración propia. 
 
 
GRAFICO N° 01 
NIVEL DE SEGURIDAD LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL 
ESTABLECIMIENTO PENITENCIARIO  DE REGIMEN CERRADO ESPECIAL DE 
CHALLAPALCA 
 
FUENTE: Cuadro N° 02 
 
ANÁLISIS DESCRIPTIVO E INTERPRETACIÓN: En el gráfico N° 01 se 
aprecia que el 47.5% de encuestados manifiestan que es buena la 
seguridad laboral, por su parte el 27.5% indican que es excelente, así 
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como el 23.75% dicen que es regular y finalmente solo el 1.25% de 
encuestados refieren que la seguridad laboral es mala. En el presente 
resultado nos vislumbra que en el Establecimiento Penitenciario de 
Régimen Cerrado Especial de Challapalca los trabajadores se sienten 
cómodos con respecto a la seguridad laboral, se entiende que el Estado 
Peruano cumple con las condiciones laborales de acuerdo a Ley. 
CUADRO N° 03 
DISTRIBUCIÓN DE LA DIMENSIÓN CONDICIÓN LABORAL DE LOS 
TRABAJADORES DEL ESTABLECIMIENTO PENITENCIARIO DE RÉGIMEN 
CERRADO ESPECIAL DE CHALLAPALCA. 
    Escala Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 
 Mala 11 13,8 13,8 
  Regular 28 35,0 48,8 
  Buena 32 40,0 88,8 
  Excelente 9 11,3 100,0 
  Total 80 100,0   
   FUENTE: Elaboración propia. 
 
GRAFICO N° 02 
NIVEL DE CONDICIÓN LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL 
ESTABLECIMIENTO PENITENCIARIO DE RÉGIMEN CERRADO  ESPECIAL DE 
CHALLAPALCA 
 
  FUENTE: Cuadro N° 03 
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ANALISIS DESCRIPTIVO E INTERPRETACIÓN: En el gráfico N° 02 se 
aprecia que el 40% de encuestados indican que la condición laboral es 
Buena, por su parte el 35% de encuestados precisan que es Regular, el 
13.75% manifiestan que es Mala; y solo el 11.25% refieren que es 
Excelente la condición laboral en el Establecimiento Penitenciario del 
Régimen Cerrado   Especial de Challapalca. Del resultado se desprende 
que la condición laboral de los trabajadores del Establecimiento arriba 
indicado se encuentra entre Buena y Regular, ello implica que existen 
condiciones favorables durante la permanencia en sus puestos de trabajo 
pese a que el penal se encuentra en un sitio recóndito y muy alejado de 
ambas latitudes como región Tacna y región Puno. 
CUADRO N° 04 
 
DISTRIBUCIÓN DE RELACIONES INTERPERSONALES DE LOS TRABAJADORES 
DEL ESTABLECIMIENTO PENITENCIARIO DE  RÉGIMEN CERRADO  ESPECIAL 
DE CHALLAPALCA 
 
    Escala Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 
 Nada favorable 9 11,3 11,3 
  Poco favorable 25 31,3 42,5 
  Favorable 23 28,8 71,3 
  Bastante favorable 23 28,8 100,0 
  Total 80 100,0   
    FUENTE: Elaboración propia. 
 
 
 
 
50 
 
 
GRÁFICO N° 03 
GRADO DE RELACIONES INTERPERSONALES DE LOS TRABAJADORES DEL 
ESTABLECIMIENTO PENITENCIARIO DE  RÉGIMEN CERRADO ESPECIAL DE 
CHALLAPALCA 
 
FUENTE: Cuadro N° 04 
  
 
ANÁLISIS DESCRIPTIVO E INTERPRETACIÓN: Al realizar la encuesta 
al grupo de la muestra, indican que las relaciones interpersonales es 
Buena, que representa el 51.25%; asimismo, manifiestan que las 
relaciones interpersonales es Excelente, que representa el 27.50%; y solo 
precisan que las relaciones interpersonales es regular y mala, que 
representa el 13.75% y 7.50%, respectivamente.  Del resultado se puede 
deducir que las relaciones interpersonales entre compañeros de trabajo, 
es bastante positivo, por la misma razón que existe una comunicación 
permanente y practican la solidaridad, equidad y justicia, empezando 
desde la máxima autoridad de la Institución hasta el último trabajador. 
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CUADRO N° 05 
DISTRIBUCIÓN DE LA DIMENSIÓN MOTIVACIÓN LABORAL DE LOS 
TRABAJADORES DEL ESTABLECIMIENTO PENITENCIARIO DE  RÉGIMEN 
CERRADO ESPECIAL DE CHALLAPALCA 
    Escala Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 
 Mala 25 31,3 31,3 
  Regular 32 40,0 71,3 
  Buena 12 15,0 86,3 
  Excelente 11 13,8 100,0 
  Total 80 100,0   
   FUENTE: Elaboración propia. 
 
 
 
GRÁFICO N° 04 
NIVEL DE MOTIVACIÓN LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL 
ESTABLECIMIENTO PENITENCIARIO DE  RÉGIMEN CERRADO  ESPECIAL DE 
CHALLAPALCA 
 
  FUENTE: Cuadro N° 05 
 
ANÁLISIS DESCRIPTIVO E INTERPRETACIÓN: Del gráfico N° 04 se 
observa que el 40% de los encuestados manifiestan que es Regular la 
motivación laboral de los trabajadores del Establecimiento Penitenciario 
del Régimen Cerrado Especial de Challapalca, el 31.25% indican que es 
Mala la motivación; el 15% y 13.75 dicen que es Buena y Excelente, 
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respectivamente.  De este resultado podemos apreciar que la motivación 
laboral en esta Institución, es bastante regular con una inclinación a mala, 
esto significa que los trabajadores reciben poca capacitación, escaso 
reconocimiento laboral, poca promoción de ascensos e insuficiente 
promoción de las actividades recreativas, como: deportes, culturales, 
paseos y otros. 
CUADRO N° 06 
DISTRIBUCIÓN DE LA DIMENSIÓN CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS 
TRABAJADORES DEL ESTABLECIMIENTO PENITENCIARIO DE RÉGIMEN 
CERRADO ESPECIAL DE CHALLAPALCA 
    Escala Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 
 Nada favorable 9 11,3 11,3 
  Poco favorable 25 31,3 42,5 
  Favorable 23 28,8 71,3 
  Bastante favorable 23 28,8 100,0 
  Total 80 100,0   
  FUENTE: Elaboración propia. 
 
GRÁFICO N° 05 
NIVEL DE CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES DEL 
ESTABLECIMIENTO PENITENCIARIO DE RÉGIMEN CERRADO  ESPECIAL DE 
CHALLAPALCA 
 
FUENTE: Cuadro N° 06 
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ANÁLISIS DESCRIPTIVO E INTERPRETACIÓN: Del total de 
encuestados, el 31.2% precisan que es poco favorable el clima 
organizacional; y otros indican que es favorable y bastante favorable que 
ambos representan el 28.75% y solo el 11.25% refieren que es Nada 
Favorable el clima organizacional.  Este resultado nos aclara que el clima 
organizacional en esta Institución es poco favorable con una tendencia a 
favorable y bastante favorable por el mismo hecho de que existe 
intercambio de conocimientos, se fomenta el trabajo en equipo, se sienten 
comprometido con su trabajo, y se solucionan los conflictos laborales de 
manera inmediata promovido por la máxima autoridad del Establecimiento 
Penitenciario de Régimen Especial de Challalpalca, por ser un penal de 
máxima seguridad de esta parte de nuestro país. 
CUADRO N° 07 
 
DISTRIBUCIÓN DE LA DIMENSIÓN ESTRÉS LABORAL DE LOS TRABAJADORES 
DEL ESTABLECIMIENTO PENITENCIARIO DE  RÉGIMEN CERRADO  ESPECIAL 
DE CHALLAPALCA 
 
    Escala Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 
 Nunca 4 5,0 5,0 
  Alguna vez 22 27,5 32,5 
  Con frecuencia 34 42,5 75,0 
  Siempre 20 25,0 100,0 
  Total 80 100,0   
   FUENTE: Elaboración propia. 
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GRÁFICO N° 06 
NIVEL DE ESTRÉS LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL ESTABLECIMIENTO 
PENITENCIARIO DE RÉGIMEN CERRADO ESPECIAL DE CHALLAPALCA 
 
 
FUENTE: Cuadro N° 07 
 
 
 
ANÁLISIS DESCRIPTIVO  E INTERPRETACIÓN: Del gráfico N° 06 se 
puede apreciar que el 42.5% de los encuestados precisan que con 
frecuencia existe estrés laboral de los trabajadores de este centro 
Penitenciario, el 27.5% manifiestan que existe alguna veces el estrés 
laboral; el 25% dicen que siempre existe estrés laboral y solo el 5% 
refieren que nunca existe estrés laboral.  Este resultado nos hace notar 
que los trabajadores de este centro Penitenciario sufren de estrés a 
consecuencia de la sobre carga laboral, trabajo a presión, problemas de 
índole familiar y ello conlleva a la angustia permanente y dificultades en 
su puesto de trabajo de quienes laboran en el Establecimiento 
Penitenciario de Régimen Cerrado Especial de Challapalca. 
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CUADRO N° 08 
DISTRIBUCIÓN DE LA VARIABLE SATISFACCIÓN LABORAL DE LOS 
TRABAJADORES DEL ESTABLECIMIENTO PENITENCIARIO DE RÉGIMEN 
CERRADO  ESPECIAL DE CHALLAPALCA 
    Escala Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 
 NADA SATISFECHO 1 1,3 1,3 
  POCO SATISFECHO 35 43,8 45,0 
  SATISFECHO 33 41,3 86,3 
  BASTANTE SATISFECHO 11 13,8 100,0 
  Total 80 100,0   
  FUENTE: Elaboración propia. 
GRÁFICO N° 07 
NIVEL DE SATISFACCIÓN LABORAL DE LOS TRABAJADORES DEL 
ESTABLECIMIENTO PENITENCIARIO DE RÉGIMEN CERRADO ESPECIAL DE 
CHALLAPALCA 
 
  FUENTE: Cuadro N° 08 
 
ANÁLISIS DESCRIPTIVO E INTERPRETACIÓN: Se observa (gráfico N° 
07) que el 43.75% y 41.25% de encuestados manifiestan que es poco 
satisfactorio y satisfactorio la satisfacción laboral; y solo el 13.755 indican 
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que es Bastante Satisfactorio.  Este resultado nos permite plantear 
estrategias de mejora frente a las condiciones de trabajo, seguridad 
laboral, relaciones interpersonales, motivación laboral, clima 
organizacional y estrés que aquejan a los trabajadores del 
Establecimiento Penitenciario de Régimen Cerrado Especial de 
Challapalca. 
5.3. PRUEBA DE HIPÓTESIS 
PASO Nº 01: Planteamiento de la hipótesis general 
Ho: µ ≤ 1 (No existe satisfacción laboral de los trabajadores del 
establecimiento penitenciario de régimen cerrado especial de Challapalca 
región Tacna, en el año 2016). 
Ha: µ > 1 (Existe satisfacción laboral de los trabajadores del establecimiento 
penitenciario de régimen cerrado especial de Challapalca región Tacna, en el 
año 2016). 
PASO Nº 02: Selección del estadístico de prueba y la obtención de la 
región crítica. 
𝒁𝒄 =
?̅?−𝝁
𝝈/√𝒏
 
Dónde: 
Zc = Valor calculado de Z.   Siendo: 
?̅? = Media muestral    α = 0.05 (nivel de significancia) 
µ = Media poblacional. 
𝜎 = Desviación estándar. 
n = Muestra 
 
 
 
 
Estadístico de prueba 
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CUADRO Nº 09 
RESULTADO DEL PROCESAMIENTO EN SPSS 
N Válido 80 
Perdidos 0 
       Media 2,68 
       Moda 2.00 
      Desviación estándar 0,725 
FUENTE: Elaboración propia. 
Luego: 
𝒁𝒕𝒆ó𝒓𝒊𝒄𝒐 = 1.96 (tabla de distribución Z) 
?̅? = 2.68 (Media de la muestra) 
µ = 1 (Media de la población) 
𝜎 = 0.725 (Desviación estándar)  
 
GRAFICO Nº 08 
Zona de rechazo 
 
 
 
    Zt = 1.96 
   Si  Zc > Zt Se rechaza la Ho y se acepta la Ha. 
   Si Zc ≤ Zt Se acepta la Ha y se rechaza la Ho. 
 
PASO Nº 03: Tomar la muestra y obtener  la Z calculada. 
Reemplazando valores: 
𝑍𝑐 =
2.68−1
0.725/√80
 𝑍𝑐 =
2.68−1
0.725/8.94
  𝑍𝑐 =
1.68
0.081
 
𝒁𝒄 = 𝟐𝟎. 𝟕𝟒 
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PASO Nº 4: Encontrar la región crítica 
 
GRÁFICO Nº 09 
 
  
 
 
 
          Zt = 1.96      Zc = 20.74 
PASO Nº 5: Tomar la decisión 
En la figura Nº 09 se puede observar que el valor muestral  o el valor de la 
estadística de prueba es Zc = 20.74,  y se ubica en la región de rechazo de 
la hipótesis nula, es decir pertenece al intervalo (1.96, ∞), por lo que la 
decisión es rechazar la hipótesis nula y aceptar la hipótesis alterna. 
Por lo tanto: 
Si se sabe que (Zc > Zt), entonces se rechaza la hipótesis Nula y se acepta la 
hipótesis Alterna del investigador, con un nivel de significancia de α = 0.05, 
es decir existe evidencia para afirmar que: Existe satisfacción laboral de los 
trabajadores del establecimiento penitenciario de régimen especial del 
Challapalca región Tacna, en el año 2016, con esto se comprueba la hipótesis 
del investigador. 
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CONCLUSIONES 
Al concluir el presente trabajo de investigación, consideramos que éstas son las 
siguientes conclusiones: 
 En lo referente a la seguridad laboral, se concluye que el 47.5% de 
encuestados manifiestan que es Buena la seguridad laboral, por su parte el 
27.5% indican que es Excelente, así como el 23.75% dicen que es regular y 
finalmente solo el 1.25% de encuestados refieren que la seguridad laboral es 
mala. Los trabajadores del Establecimiento Penitenciario de Challapalca, 
manifiestan que la condición laboral representa el 40% y esto significa que 
es Buena, por su parte el 35% de encuestados precisan que es Regular, el 
13.75% manifiestan que es Mala; y solo el 11.25% refieren que es Excelente.  
Podemos afirmar que existe condiciones laborales favorables en el 
Establecimiento Penitenciario del Régimen Cerrado Especial de Challapalca. 
En lo que respecta a las relaciones interpersonales, los trabajadores de esta 
Institución indican que es Buena las relaciones interpersonales que 
representa el 51.25%; asimismo, manifiestan que las relaciones 
interpersonales es Excelente que representa el 27.50%; y solo precisan que 
las relaciones interpersonales es regular y mala, que representa el 13.75% y 
7.50%, respectivamente.  De este resultado se deduce que existe buena 
comunicación desde la máxima autoridad hasta el último trabajador. 
 Los encuestados de este Establecimiento Penitenciario el 40% manifiestan 
que es Regular la motivación; el 31.25% refieren que es Mala la motivación; 
el 15% y 13.75 dicen que es Buena y Excelente, respectivamente.  De este 
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resultado podemos apreciar que la motivación laboral en esta Institución, es 
bastante regular con una inclinación a mala, esto significa que los 
trabajadores reciben poca capacitación, escaso reconocimiento laboral, poca 
promoción de ascensos e insuficiente promoción de las actividades 
recreativas. Al realizar la encuesta, el 31.2% precisan que es poco favorable 
el clima organizacional; y otros indican que es favorable y bastante favorable 
que ambos representan el 28.75% y solo el 11.25% refieren que es Nada 
Favorable el clima organizacional.  Este resultado nos aclara que el clima 
organizacional en esta Institución es poco favorable con una tendencia a 
favorable por el mismo hecho de que existe intercambio de conocimientos, 
se fomenta el trabajo en equipo, se sienten comprometido con su trabajo, y 
se solucionan los conflictos laborales entre trabajadores del Establecimiento 
Penitenciario de Régimen Cerrado Especial de Challalpalca. Al aplicar el 
cuestionario de encuesta el 42.5% de los encuestados precisan que con 
frecuencia existe estrés laboral de los trabajadores de este centro 
Penitenciario, el 27.5% manifiestan que existe alguna veces el estrés laboral; 
el 25% dicen que siempre existe estrés laboral y solo el 5% refieren que 
nunca existe estrés laboral.  Este resultado nos hace notar que los 
trabajadores de este centro Penitenciario sufren de estrés a consecuencia de 
la sobre carga laboral, trabajo a presión, problemas de índole familiar y ello 
conlleva a la angustia permanente y dificultades en su puesto de trabajo 
 Finalmente, para probar la hipótesis de la investigación, se ha realizado la 
prueba de hipótesis; del cual  los resultados obtenidos se sabe que, Zteórico = 
1.96  y  Zcalculada = 20.74, es decir, Zc > Zt,  entonces se rechaza la hipótesis 
Nula y se acepta la hipótesis Alterna de la investigadora, con un nivel de  
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significancia de α = 0.05, en tal sentido se toma la decisión que existe 
evidencia para afirmar que: Existe satisfacción laboral de los trabajadores del 
establecimiento penitenciario de régimen cerrado  especial del Challapalca 
región Tacna, con esto se demuestra la hipótesis planteada de la 
investigadora. 
RECOMENDACIONES 
 El Director del Establecimiento Penitenciario de Régimen Cerrado 
Especial de Challapalca de la región Tacna, debe mejorar las condiciones 
de trabajo, a fin de que los trabajadores de este Establecimiento se 
sientan más cómodos y seguros. En el Establecimiento Penitenciario de 
Régimen Cerrado Especial de Challalpalca de la región Tacna, en lo 
referente a la motivación, los trabajadores deben recibir una permanente 
capacitación y reconocimiento laboral, así como deben tener prioridad en 
los ascensos y se debe promocionar las actividades recreativas con 
mayor frecuencia. 
 Asimismo, en este Establecimiento, debe diseñar estrategias para 
mantener en óptimas condiciones el clima organizacional, así como 
contrarrestar el estrés laboral que sufren los trabajadores de la Empresa. 
 Finalmente los responsables del Establecimiento Penitenciario de 
Régimen Cerrado Especial de Challapalca de la región Tacna, deben 
realizar un diagnóstico situacional de toda la institución, a fin de que 
puedan implementar planes de mejora en el área de recursos humanos, 
de manera que la satisfacción laboral de los trabajadores sea bastante 
favorable. 
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ANEXOS 1 
 
CUESTIONARIO DE ENCUESTA 
Señor (a), el presente cuestionario de encuesta se realiza con fines de investigación 
académica, para determinar el nivel de satisfacción laboral de los trabajadores del INPE 
Challapalca. Por favor primero sírvase leer cuidadosamente las preguntas y luego 
marque con una “X” en el recuadro según la escala de valoración, la respuesta más 
apropiada que vea por conveniente. 
ESCALA DE VALORACIÓN: 
Nunca = 1,    Rara vez = 2, Con frecuencia = 3,     Siempre = 4 
ITEMS 
 
ESCALA DE VALORACIÓN 
 
SEGURIDAD LABORAL 
Nunca Rara vez Con 
frecuencia 
Siempre 
1. ¿Se siente expuesto a riesgos de accidentes laborales en su 
institución? 
       
2. ¿Se siente expuesto a sufrir algún tipo de enfermedades o 
patologías laborales? 
        
3. ¿Se siente expuesto a algún riesgo de sufrir fenómenos naturales 
que afecten su seguridad laboral? 
        
4. ¿Durante su permanencia en la Institución se siente afectado por 
algún tipo de riesgo psicosocial? 
        
5. ¿Existe condiciones de higiene, limpieza y salubridad en su lugar 
de trabajo? 
        
 
CONDICIÓN LABORAL 
Nunca Rara vez Con 
frecuencia 
Siempre 
6. ¿En la Institución donde Ud. labora, se respeta el horario de 
trabajo? 
        
7. ¿En la Institución donde Ud. labora les otorgan descansos o 
recreos laborales? 
        
8. ¿En la Institución donde Ud. labora, les otorgan vacaciones de 
acuerdo a ley? 
        
9. ¿En la Institución donde Ud. labora, les brindan el servicio de 
transporte para su destino de índole familiar? 
        
10. ¿En la Institución donde Ud. labora, cuenta con servicios de salud 
para cualquier eventualidad de salud personal?  
        
 
RELACIONES INTERPERSONALES 
Nunca Rara vez Con 
frecuencia 
Siempre 
11. ¿Existe comunicación permanente con su jefe inmediato 
superior? 
    
12. ¿Existe comunicación  permanente con sus compañeros de 
trabajo? 
    
13. ¿En la Institución donde Ud. labora, se practica la solidaridad y 
respeto con sus compañeros de trabajo? 
    
14. ¿Los Directivos de la Institución donde Ud. labora practican la 
equidad y justicia frente a cualquier acontecimiento de índole 
laboral? 
    
15. ¿En la Institución donde Ud. labora, sus compañeros de trabajo 
cooperan con el trabajo que realiza? 
    
 
MOTIVACIÓN LABORAL 
Nunca Rara vez Con 
frecuencia 
Siempre 
16. ¿En la Institución donde Ud. labora, recibe capacitación 
especializada para su puesto de trabajo? 
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17. ¿En la Institución donde Ud. labora, les hacen algún tipo de 
reconocimiento por el trabajo realizado?  
    
18. ¿En la Institución donde Ud. labora, les otorgan incentivos 
adicionales por la sobrecarga laboral? 
    
19. ¿En la Institución donde Ud. labora, promocionan ascensos en el 
puesto de trabajo? 
    
20. ¿En la Institución donde ud. labora, promueven actividades 
recreativas (deportivas, culturales, paseos y otros)? 
    
 
CLIMA ORGANIZACIONAL 
Nunca Rara vez Con 
frecuencia 
Siempre 
21. ¿Existe permanente intercambio de conocimientos entre sus 
compañeros de trabajo? 
    
22. ¿En la Institución donde Ud. labora, fomentan de manera 
permanente el trabajo en equipo? 
    
23. ¿En la Institución donde Ud. labora, se siente comprometido con 
su trabajo? 
    
24. ¿En la Institución donde Ud. labora, tiene interés en la solución de 
problemas laborales? 
    
25. ¿En la Institución donde Ud. labora, se solucionan de manera 
inmediata los conflictos laborales? 
    
 
ESTRÉS LABORAL 
Nunca Rara vez Con 
frecuencia 
Siempre 
26. ¿En la Institución donde Ud. labora, existe sobrecarga laboral en 
su puesto de trabajo? 
    
27. ¿En la Institución donde Ud. labora, existe presión y exigencia en 
su puesto de trabajo? 
    
28. ¿En la Institución donde Ud. labora, siente angustia laboral? 
    
29. ¿En la Institución donde Ud. labora, existe incertidumbre en la 
toma de decisiones? 
        
30. ¿En la Institución donde Ud. labora, tiene dificultades de 
rendimiento en su puesto de trabajo por problemas familiares? 
    
FUENTE: Elaborado por Demetrio Flavio Machaca Huancollo (2016) 
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ANEXO 2 
MATRIZ DE CONSISTENCIA 
TITULO: SATISFACCIÓN LABORAL DEL PERSONAL DEL ESTABLECIMIENTO PENITENCIARIO DE RÉGIMEN CERRADO 
ESPECIAL - EPRCE CHALLAPALCA REGIÓN TACNA, PERIODO 2016 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES, DIMENSIONES E 
INDICADORES 
METODOLOGIA 
PROBLEMA GENERAL: 
¿Cuál es el nivel de satisfacción 
laboral del personal del 
establecimiento Penitenciario de 
Régimen Cerrado Especial - EPRCE 
Challapalca Región Tacna Periodo 
2016? 
OBJETIVO GENERAL: 
Determinar el nivel de satisfacción 
laboral del Personal del 
establecimiento Penitenciario de 
Régimen Cerrado Especial - 
EPRCE Challapalca Región Tacna, 
Periodo 2016. 
HIPOTESIS GENERAL: 
Existe satisfacción laboral favorable 
del personal del Establecimiento 
Penitenciario de Régimen Cerrado 
Especial - EPRCE Challapalca Región 
Tacna, Periodo 2016. 
A. VARIABLE UNICA 
 
Satisfacción laboral. 
 
DIMENSIONES E INDICADORES: 
 Seguridad laboral. 
 Riesgo de accidentes laborales. 
 Enfermedades laborales. 
 Riesgo de fenómenos 
naturales. 
 Riesgo psico-social. 
 Condiciones de higiene, 
limpieza y salubridad. 
 Condición laboral. 
 Horario de trabajo. 
 Descansos laborales. 
 Vacaciones según ley. 
 Facilidad del servicio de 
transporte. 
 Servicios de salud. 
 Relaciones interpersonales. 
 Comunicación con el jefe 
inmediato superior. 
 Comunicación con sus 
compañeros de trabajo. 
 Solidaridad y respeto. 
 Equidad y justicia. 
 Cooperación con el trabajo. 
 
DISEÑO DE 
INVESTIGACIÓN: 
 
No experimental 
 
TIPO DE INVESTIGACIÓN: 
 
Descriptivo 
 
POBLACIÓN: 
 
80 trabajadores 
 
MUESTRA: 
 
Para mayor consistencia 
de la investigación, se ha 
tomado en cuenta a todos 
los trabajadores de la 
población como muestra. 
 
TÉCNICA: 
 
Encuesta 
 
INSTRUMENTO: 
 
Cuestionario de encuesta 
PROBLEMAS ESPECÍFICOS: 
 ¿Cuál es el grado de seguridad 
laboral del personal del 
Establecimiento Penitenciario de 
Régimen Cerrado Especial - 
EPRCE de Challapalca? 
 ¿Cómo son las condiciones 
laborales del personal del 
Establecimiento Penitenciario de 
Régimen Cerrado Especial - 
EPRCE de Challapalca? 
 ¿Cuál es el nivel de relaciones 
interpersonales entre trabajadores 
del Establecimiento Penitenciario 
OBJETIVOS ESPECÍFICOS: 
 Precisar el grado de seguridad 
laboral del personal del 
Establecimiento Penitenciario de 
Régimen Cerrado Especial - 
EPRCE de Challapalca. 
 Identificar las condiciones 
laborales del personal del 
Establecimiento Penitenciario de 
Régimen Cerrado Especial - 
EPRCE de Challapalca. 
 Determinar el nivel de relaciones 
interpersonales entre 
trabajadores del Establecimiento 
Penitenciario de Régimen 
HIPOTESIS ESPECÍFICAS: 
 Existe seguridad laboral favorable 
del personal del Establecimiento 
Penitenciario de Régimen Cerrado 
Especial - EPRCE de Challapalca. 
 Existe condiciones laborales 
favorables del personal del 
Establecimiento Penitenciario de 
Régimen Cerrado Especial - 
EPRCE de Challapalca. 
 Existe relaciones interpersonales 
favorables de los trabajadores del 
Establecimiento Penitenciario de 
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de Régimen Cerrado Especial - 
EPRCE de Challapalca? 
 ¿Cuál es el nivel de motivación 
laboral del personal del 
Establecimiento Penitenciario de 
Régimen Cerrado Especial - 
EPRCE de Challapalca? 
 ¿Cuál es el nivel de clima 
organizacional del personal del 
Establecimiento Penitenciario de 
Régimen Cerrado Especial - 
EPRCE de Challapalca?. 
 
 ¿Cuál es el nivel de estrés laboral 
del personal del Establecimiento 
Penitenciario de Régimen Cerrado 
Especial - EPRCE de Challapalca? 
Cerrado Especial - EPRCE de 
Challapalca. 
 Medir el nivel de motivación 
laboral del personal del 
Establecimiento Penitenciario de 
Régimen Cerrado Especial - 
EPRCE de Challapalca. 
 Determinar el nivel de clima 
organizacional del personal del 
Establecimiento Penitenciario de 
Régimen Cerrado Especial - 
EPRCE de Challapalca. 
 
 Precisar el nivel de estrés laboral 
del personal del Establecimiento 
Penitenciario de Régimen 
Cerrado Especial - EPRCE de 
Challapalca. 
Régimen Cerrado Especial - 
EPRCE de Challapalca. 
 Existe motivación laboral favorable 
del personal del Establecimiento 
Penitenciario de Régimen Cerrado 
Especial - EPRCE de Challapalca. 
 Existe un clima organizacional 
favorable en el personal del 
Establecimiento Penitenciario de 
Régimen Cerrado Especial - 
EPRCE de Challapalca. 
 
 Existe un nivel de estrés laboral 
favorable del personal del 
Establecimiento Penitenciario de 
Régimen Cerrado Especial - 
EPRCE de Challapalca 
 Motivación laboral. 
 Capacitación especializada. 
 Reconocimiento por el trabajo. 
 Incentivos adicionales. 
 Promoción de ascensos en el 
puesto de trabajo. 
 Promoción de actividades 
recreativas (deportivas, 
culturales, paseos y otros). 
 Clima organizacional. 
 Intercambio de conocimientos. 
 Fomento de trabajo en equipo. 
 Compromiso con el trabajo. 
 Interés en la solución de 
problemas laborales. 
 Solución de conflictos 
laborales. 
 Estrés laboral. 
 Sobrecarga laboral. 
 Presión y exigencia laboral. 
 Angustia laboral. 
 Incertidumbre en la toma de 
decisiones. 
 Dificultades de rendimiento. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
FUENTE: Elaboración propia. 
 
